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1. Описание фонда оценочных средств (оценочных материалов)

Фонд оценочных средств (оценочные материалы) включает в себя контрольные задания и (или) вопросы, которые могут быть предложены обучающемуся в рамках текущего контроля успеваемости и промежуточной аттестации по дисциплине (модулю). Указанные контрольные задания и (или) вопросы позволяют оценить достижение обучающимся планируемых результатов обучения по дисциплине (модулю), установленных в соответствующей рабочей программе дисциплины (модуля), а также сформированность компетенций, установленных в соответствующей общей характеристике основной профессиональной образовательной программы.
Полные наименования компетенций представлены в общей характеристике основной профессиональной образовательной программы.

[bookmark: _Hlk10987176]2. Оценочные средства (оценочные материалы) для проведения текущего контроля успеваемости обучающихся по дисциплине (модулю)

[bookmark: _Hlk11357519]Перечень контрольных заданий и (или) вопросов для оценки сформированности 
компетенции ОПК-3 (контролируемый индикатор достижения компетенции ОПК-3.1) 

1. Подберите правильные определения к следующим понятиям: а) Организационная структура персонала; б) Функциональная структура персонала; в) Штатная структура персонала 
1) состав и соподчиненность взаимосвязанных звеньев управления; 2) отражает разделение управленческих функций между руководством и отдельными подчиненными; 3) определяет количественно-профессиональный состав персонала, состав подразделений и перечень должностей, размеры оплаты труда и фонд заработной платы работников.
2. Дайте определение понятиям:…1) персонал; 2) трудовые ресурсы; 3) трудовой потенциал; 4) кадры
3. Назовите принципы экономического обоснования мероприятий в области управления персоналом.
4. Принципы и методы построения системы управления персоналом организации. 
5. Управление работой с персоналом в организации. 
6. Сущность, цели и задачи кадрового планирования. 
7. Статистика персонала и расчет показателей состояния персонала.
8. Перечислите основные принципы построения системы управления персоналом
9. Опишите, какая информация о внешней и внутренней среде турфирмы необходима для принятия решения о: 1) выборе определенного метода и источника набора персонала; 2) использовании определенных технологий обучения
10. Рациональный режим труда и отдыха – это:…1) Обоснованное чередование периодов работы с периодами работы; 2) Сложившееся чередование периодов работы с периодами работы; 3) Научно-обоснованное совмещение периодов работы с периодами работы

Перечень контрольных заданий и (или) вопросов для оценки сформированности компетенции ОПК- 3 (контролируемый индикатор достижения компетенции ОПК-3.2)

1. Ситуация:
Вы – руководитель отдела, и случайно услышали, как подчиненные смеялись над заказчиком, который пожаловался на одного из них.
Ваши действия:
· ничего не делать;
· сделать сотрудникам замечание;
· вместе с сотрудниками утвердить стратегию реакций на жалобы;
· потребовать профессионального подхода от сотрудников в электронном письме.
2. Охарактеризуйте 7 этапов (ступеней) введения в организации HR-аналитики
3. Принцип устойчивости при формировании системы управления персоналом подразумевает:… 1) многовариантную проработку предложений по формированию системы управления персоналом и выбор наиболее рационального варианта для конкретных условий производства; 2) учет всех факторов, воздействующих на систему управления персоналом; 3) ориентированность на развитие производства, опережение функций управление персоналом функций, направленных на обеспечение функционирования производства; 4) необходимо предусматривать специальные "локальные регуляторы", которые при отклонении от заданной цели организации ставят того или иного работника или подразделение в невыгодное положение и побуждают их к регулированию системы управления персоналом
4. КЕЙС
Джон Смит является директором киевского филиала многонациональной фармацевтической компании. Филиал был образован на базе местного завода, приобретенного компанией. Один из приоритетов Джона – создание системы управления персоналом. Его компания известна в мире как один из лидеров в области применения новых методов управления человеческими ресурсами психологического тестирования, платы за знания, 360-градусной аттестации. Работая в течение двух недель с восьми утра до девяти вечера, Джон Смит пытался изучить систему управления персоналом, существующую на заводе. Однако его титанические усилия привели к весьма скромному результату. Оказалось, что завод практическим имел формальные (закрепленные в процедурах) методы управления человеческими ресурсами, а те немногие, что существовали, кардинально отличались от представлений Смита о современном управлении персоналом. Джон выяснил, что подбор новых сотрудников осуществлялся исключительно через знакомых, на заводе не имели представления о планировании карьеры, аттестации, подготовке резерва руководителей. Профессиональное обучение не планировалось, а организовывалось по мере необходимости руководителями подразделений. Заводские рабочие получают сдельную заработную плату, а сотрудники администрации должностные оклады и ежемесячные премии, составляющие до 40 % оклада. Фактический размер премии определяется директором завода и для 95 % сотрудников составляет 40 % оклада. Индексация заработной платы производится по решению директора в тот момент, когда, по его словам, «ждать больше нельзя». Во время бесед с руководителями завода, терпящего значительные убытки, Джон попытался поднять тему изменений в области управления персоналом, однако поддержки не получил. Его собеседники предпочитали обсуждать передачу технологии, предлагая «оставить все как есть до лучших времен» в области управления персоналом, выдвигая в качестве основного аргумента «особые местные условия». Обсуждая ситуацию на заводе с французским коллегой из другой компании, работающим в Киеве уже два года, Смит получил похожий совет «не ввязываться в безнадежное дело». 
Вопросы 1. Существует ли в данной ситуации потребность в изменении систем управления персоналом? Если "да", то почему? 2. Чем объясняется позиция руководителей завода? 3. Что может сделать в данной ситуации Джон Смит? 4. Предложите систему управления персоналом для данной организации и план по ее внедрению.
5. К методам формирования системы управления персоналом относятся:…1) метод аналогий; 2) метод структуризации целей; 3) морфологический анализ.

Перечень контрольных заданий и (или) вопросов для оценки сформированности компетенции ОПК-3 (контролируемый индикатор достижения компетенции ОПК- 3.3) 

1. Прочтите описание ситуации и решите, какой вариант лучше подходит для поддержания разговора, чтобы продолжить искренний разговор с собеседником. Бухгалтер сказал своему начальнику: "Я уже давно работаю на этой должности и не помню случая, чтобы меня заставляли переделывать мой отчет. Вы первый, кто это сделал. Возможно, в отчете есть какие-то неточности, никто от них не застрахован. Но переделывать все!.."   1) Вы считаете, что несправедливо заставлять Вас устранять Ваши же ошибки? 2) Надеюсь, Вы проверили отчет перед тем, как показать его мне?  3) Вам кажется, что Вас обвиняют за мелкие неточности? 4) Вы считаете, что я слишком придираюсь?
2. Разберите ситуацию.
Ваш вышестоящий руководитель, минуя Вас, дает срочное задание Вашему подчиненному, который уже занят выполнением другого ответственного задания, полученного Вами лично от директора. Ваш вышестоящий руководитель делает это уже не в первый раз, и Вы знаете о его натянутых отношениях с директором предприятия. Оба задания являются неотложными. Выберите наиболее приемлемый вариант решения.
1) Выразите подчиненному свое несогласие с заданием вышестоящего руководителя и заставьте его выполнить неотложное задание директора. 2) В интересах дела подключите к выполнению порученных заданий другого Вашего сотрудника. 3) Напишете служебную записку на имя директора по поводу случившегося и попросите выпустить приказ о порядке распорядительных воздействий на предприятии. 4) Обратитесь к вышестоящему руководителю с просьбой давать указания Вашим подчиненным только через Вас и попросите перенести срок его задания
3. Кейс-задание Ситуация. 
[bookmark: _GoBack]По словам Павла Безручко генерального директора ЭКОПСИ Консалтинг у большинства компаний есть кадровая стратегия или кадровая политика. На данный момент чаще всего это некий гуманитарный документ, где вперемешку с красивыми и правильными «бла-бла-бла» сказано примерно следующее: «Персонал - наше все. У нас есть 3 цели. Одна цель - учить людей, делать их самыми квалифицированными в отрасли. Вторая -создавать нужную корпоративную культуру, нацеливать сотрудников на результат. Третья цель - быть хорошим, ответственным работодателем и всячески защищать интересы персонала».  Бизнес становится все более квалифицированным и профессиональным заказчиком по отношению к HR. И такие гуманитарные стратегии с «бла-бла-бла» его больше не устраивают. Ему нужна бизнес-стратегия, построенная на цифрах и расчетах. HR-стратегия должна отвечать на вопросы о том, за счет чего, какими ресурсами эти задачи будут решаться.  Сейчас у HR по отношению к бизнесу есть всего 2 задачи: обеспечить необходимое количество профессиональных людей и создать условия для того, чтобы эти люди качественно и результативно работали.  
Вопросы и задания:  
1. Дайте определение HR-стратегии? Назовите ее составляющие?  2. Приведите примеры функций по управлению персоналом в условиях  стратегического управления. 3. Что на Ваш взгляд мешает созданию таких стратегий, которые отвечают на вопросы о том, за счет чего, какими ресурсами будут решаться задачи организации?
4. Ситуация. 
Пару дней назад в компанию в отдел продаж пришел новый сотрудник. Когда коллеги, прощаясь в пятницу, сказали новичку "увидимся завтра на тренинге", он был, мягко говоря, удивлен. Однако в компании сложилась традиция: для работников отдела продаж раз в месяц по субботам проводится тренинг. Как выяснилось позже, перспектива раз в месяц по субботам проводить время на обучении его не воодушевила и через какое-то время он уволился.  
Вопросы и задания:  1. Какой вид адаптации описан? Ответ поясните.  2. Какие ошибки в процессе адаптации допустил руководитель? 3. Нужно ли составлять план действий, связанных с введением в должность новых сотрудников? Представьте примерный план действий, связанных с введением в должность, для конкретной ситуации.
5. Назовите и охарактеризуйте внешние факторы, определяющие направления маркетинга персонала.

3. Оценочные средства (оценочные материалы) для проведения промежуточной аттестации обучающихся по дисциплине (модулю)

Перечень контрольных заданий и (или) вопросов для оценки сформированности 
компетенции ОПК-3 (контролируемый индикатор достижения компетенции ОПК-3.1) 

1. Тип карьеры, характерный для японского менеджмента: 1) горизонтальный, 2) вертикальный, 3) центростремительный. 
2. Ранжирование при методе стандартных оценок осуществляется: 1) по значимости целей, 2) по качественным параметрам работников, 3) по значимости факторов. 
3. К наиболее современным проблемам УП относятся:  1) рост образовательного и квалификационного уровня работников, 2) необходимость введения более сложных методов оценки, 3) рост использования электронных коммуникаций. 
4. Какой вариант оценки считается наиболее субъективным? 1) оценка непосредственного руководителя, 2) экспертная оценка, 3) 360º – аттестация. 
5. Анкета поступающего на работу должна содержать: 1) сведения о планах и перспективах кандидата на предстоящий период, 2) оценки личных и деловых качеств кандидата, 3) основные сведения о кандидате, 4) программу развития кандидата.
6. В задачи составления «карьерной лестницы» входит: 1) информирование работников обо всех вакансиях в организации, 2) гарантия служебного продвижения сотрудников, 3) информация о возможностях и условиях служебного продвижения. 
7. При приеме на работу вопросы о семейном положении, наличии детей и личной жизни: 1) обязательны, 2) возможны, 3) не рекомендуются. 
8. Как правильнее рассчитать возрастную структуру персонала 1) методом средних величин – берется средний возраст всех работающих, 2) методом группировок (от 18 до 25 лет – 30%; от 25 до 35 лет – 40%, и т.д.), 3) выделением крайних возрастных параметров (от 18 до 72 лет, например). 
9. Профессиональное обучение персонала в современной организации: а) обязательно, поскольку учебные заведения дают хорошее образование и квалификацию, б) не нужно, поскольку требует больших затрат, в) обязательно, поскольку быстро меняются технические характеристики производства и устаревают знания.
10. Предконфликтная стадия…1) формирование каждой стороной стратегии участия в конфликте; 2) снятие или разрешение конфликта; 3) завершение противостояния между конфликтующими сторонами.

Перечень контрольных заданий и (или) вопросов для оценки сформированности 
компетенции ОПК-3 (контролируемый индикатор достижения компетенции ОПК- 3.2) 

1. При отборе персонала наниматели имеют дело с людьми, которые стремятся:… 1) найти организацию с высокооплачиваемой работой; 2) реализовать свои цели, выбирая ту или иную организацию; 3) найти организацию, которая обеспечит любой работой; 4) получить надежную социальную защиту
2. Кейс. Производственная компания специализируется на производстве оборудования для энергоснабжения бытовых и производственных потребителей. Планированием и организацией производства занимается заместитель генерального директора по производству, за технологический процесс отвечает главный инженер. Два сотрудника с момента окончания университета работают в данной компании. Евгению - 38 лет, Александру - 40 лет, занимают в компании одинаковые рабочие места, претендуют на одну и ту же должность боле высокого уровня, а именно заместителя главного инженера. Отношения между ними дружеские. Руководство, сравнив возможности каждого из претендентов, решает повысить Евгения. После этого Александр, который не занял ожидаемой позиции, начинает обижаться, завидовать и отдаляться от своего, продвинувшегося по карьерной лестнице, товарища. Его производительность труда падает. 
Вопросы и задания: 
1. Используя несколько различных классификаций, определите вид описанной деловой карьеры и объясните свой выбор. 2. На каком этапе своей деловой карьеры находятся Евгений и Александр? Какие потребности в связи с этим находятся для них в приоритете? 3. Постройте для каждого из них карьерограмму, позволяющую отследить дальнейший путь по карьерной лестнице. 4. Какие ошибки допустило руководство, осуществляя данное карьерное перемещение?
3. Кейс. В одной производственной компании с узкой отраслевой деятельностью никто из руководителей не хочет заниматься подготовкой резерва на свою позицию, а и потенциальные кандидаты на попадание в резерв, не видя дальнейших перспектив. Большинству управленцев в компании 30-40 лет. Средний возраст руководителей 45 лет. Несмотря на довольно развитую систему стимулирования в компании динамика коэффициента текучести кадров за последние 3 года отрицательная. Руководители уходят, а подготовленных кандидатов к моменту увольнения нет. 
Вопросы и задания: 
1. Какие внутренние факторы влияют на то, что в организации не ведется работа по формированию кадрового резерва. 
2. Смогут ли такие мотиваторы для руководителей как повышение квалификации с отрывом от производства, отпуск летом - в пиковый для компании сезон, более продолжительный отпуск (более 28 дней) и без «стандартной» разбивки по две недели (целиком), гибкий рабочий график при соблюдении процесса производства изменить ситуацию в лучшую сторону? 
3. Почему для данной компании актуален вопрос формирования кадрового резерва? Используя классификацию кадровых резервов, определите какой вид резерва нужно сформировать и объясните свой выбор. 
4. Кейс. Решение организационных конфликтов 
Задание для анализа организационного конфликта: 
1) дать классификацию конфликта; 2) выявление причин конфликта; 3) возможные варианты урегулирования и их последствия.
Ситуация 1. Появление отдела маркетинга на предприятии привело к увеличению продаж продукции на 15 %, но рабочие основного производства сочли несправедливым, что зарплата маркетологов в среднем существенно выше, чем у них. Это привело к снижению выработки и увольнениям в основном производстве. 
Ситуация 2. В отделе фирмы все сотрудники в выходные встречаются и играют в футбол. Новый сотрудник счел это пустой тратой времени и отказался присоединиться. После уик-энда все постоянно обсуждали выходные, а новичок чувствовал себя отверженным. Такое отношение быстро распространилось и на служебные дела.

Перечень контрольных заданий и (или) вопросов для оценки сформированности 
компетенции ОПК-3 (контролируемый индикатор достижения компетенции ОПК- 3.3) 

1. Кейс. 
 Инженера-программиста вызвал к себе начальник отдела и сказал, что предстоит сложная работа – придется посидеть неделькудругую сверхурочно. «Пожалуйста, я готов, – сказал инженер, – дело есть дело». Работу принес старший технолог. Он сказал, что надо рассчитать управляющую программу на станок для изготовления сложной детали. Когда рабочий день приблизился к концу, инженерпрограммист достал чертеж, чтобы приступить к работе. В это время к нему подошел непосредственный начальник и поинтересоваться, что за работа. Услышав объяснение, он официально потребовал: «Категорически запрещаю выполнять эту работу... Задание самого начальника отдела? Пусть дает его через меня». Через некоторое время старший технолог поинтересовался, как идут дела. Узнав, что все осталось на месте, он резко повысил голос на инженера-программиста: «Для тебя распоряжение начальника отдела ничего не значит? Все отложи, будешь считать в рабочее время!» 
Задание 1. Внимательно вчитайтесь в проблемную ситуацию и ответьте на вопросы: Каков характер задания поступил к программисту? Почему задание было отменено непосредственным начальником? Как должен был поступить инженер-программист? 2. В чем заключается причина конфликта? 3. Как выйти из данного конфликта?
2. Кейс. Построение системы управления
Характеристика организации. Профиль деятельности – торгово-промышленный холдинг, бытовая техника. Численность персонала – около 300 человек. Срок работы на российском рынке – 10 лет.
Общая ситуация. Вы возглавили вновь создаваемую службу персонала. При первом знакомстве с компанией выявлена следующая ситуация:
1. В течение 10 лет существования компания занимает устойчивое положение в соответствующем сегменте рынка. Она интенсивно растет, открыто собственное производство, сформирована дилерская сеть, планируется расширение каналов сбыта.
2. Руководитель – харизматическая личность, принимает решения быстро и единолично, не привык обсуждать свои решения, поэтому даже ближайшее окружение смутно представляет себе перспективы развития компании. У первого лица всегда катастрофически не хватает времени.
3. Многие руководители выросли в компании с самых низов. Границы ответственности руководителей подразделений определены нечетко. Часто они работают как специалисты, постоянно занимаясь не свойственными им функциями, поэтому не хватает времени заниматься собственно управленческими задачами.
4. В целом атмосфера в коллективе доброжелательная и творческая. Руководители проповедуют стиль «открытых дверей», часто идеи рядовых сотрудников активно поддерживаются. Директор заражает всех своим энтузиазмом.
5. В компании практически не бывает премий, только оклады. О величине окладов руководитель сам договаривается с работником при приеме на работу. Каких-либо систематических пересмотров зарплаты нет.
6. Текучесть в компании небольшая, но кадры нужны всегда в связи с постоянным ростом объемов деятельности. Руководители подразделений сами занимаются подбором, так как в отделе кадров работают только два человека, которые ведут в основном кадровое делопроизводство.
7. В компании нет регламентирующих корпоративных документов, все вопросы решаются в рабочем порядке.
Задания
1. Выявите проблемные области в кадровом менеджменте компании и предложите меры по решению данных проблем. Заполните таблицу.
2. Определите функции отдела кадров.
3.  От чего зависит эффективность HR-отдела и какие показатели HR-аналитики необходимо рассчитать?
4. Роль и место службы управления персоналом в структуре управления организацией 
5. Организационная культура и система управления персоналом.

4. Оценочные средства (оценочные материалы) для проведения промежуточной аттестации обучающихся (защиты курсовой работы (проекта)) по дисциплине (модулю)

Выполнение курсовой работы (проекта) по дисциплине (модулю) не предусмотрено основной профессиональной образовательной программой.
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